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Abstract. In the context of accelerating global economic volatility, organizations are increasingly required to 

adopt agile business models that enable them to remain competitive and resilient. Although business agility has 

been extensively discussed from structural and technological perspectives, the strategic role of Human Resources 

(HR) in shaping agile organizations and addressing the future of work remains insufficiently explored. This study 

aims to examine how HR contributes to organizational adaptability and resilience in uncertain environments by 

aligning human capital practices with agile frameworks. Using a mixed-methods approach, data were collected 

through surveys and semi-structured interviews with HR leaders and employees in industries most exposed to 

economic disruption, including finance, technology, and manufacturing. The findings reveal four critical 

dimensions of HR’s role: workforce flexibility achieved through reskilling initiatives and adaptive work 

arrangements; agile leadership development to enhance decision-making under uncertainty; prioritization of 

employee well-being and engagement as foundations of organizational resilience; and digital HR transformation 

leveraging analytics and artificial intelligence to strengthen efficiency and collaboration. These findings validate 

and extend the existing literature, demonstrating that HR is not merely a supporting or administrative function 

but a strategic driver of agility. The study concludes that by embedding HR strategies into organizational agility 

frameworks, companies can better navigate economic turbulence, enhance workforce adaptability, and secure 

long-term competitiveness in the global market.  
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Abstrak. Dalam konteks volatilitas ekonomi global yang semakin cepat, organisasi semakin dituntut untuk 

mengadopsi model bisnis yang gesit agar tetap kompetitif dan tangguh. Meskipun kegesitan bisnis telah dibahas 

secara ekstensif dari perspektif struktural dan teknologi, peran strategis Sumber Daya Manusia (SDM) dalam 

membentuk organisasi yang gesit dan menghadapi masa depan dunia kerja masih kurang dieksplorasi. Studi ini 

bertujuan untuk mengkaji bagaimana SDM berkontribusi terhadap adaptabilitas dan ketahanan organisasi dalam 

lingkungan yang tidak pasti dengan menyelaraskan praktik sumber daya manusia dengan kerangka kerja yang 

gesit. Dengan menggunakan pendekatan metode campuran, data dikumpulkan melalui survei dan wawancara 

semi-terstruktur dengan para pemimpin dan karyawan SDM di industri yang paling rentan terhadap disrupsi 

ekonomi, termasuk keuangan, teknologi, dan manufaktur. Temuan ini mengungkapkan empat dimensi penting 

dari peran SDM: fleksibilitas tenaga kerja yang dicapai melalui inisiatif peningkatan keterampilan dan pengaturan 

kerja yang adaptif; pengembangan kepemimpinan yang gesit untuk meningkatkan pengambilan keputusan dalam 

ketidakpastian; memprioritaskan kesejahteraan dan keterlibatan karyawan sebagai fondasi ketahanan organisasi; 

dan transformasi SDM digital yang memanfaatkan analitik dan kecerdasan buatan untuk memperkuat efisiensi 

dan kolaborasi. Temuan-temuan ini memvalidasi dan memperluas literatur yang ada, menunjukkan bahwa SDM 

bukan sekadar fungsi pendukung atau administratif, melainkan penggerak strategis kelincahan. Studi ini 

menyimpulkan bahwa dengan mengintegrasikan strategi SDM ke dalam kerangka kerja kelincahan organisasi, 

perusahaan dapat menavigasi turbulensi ekonomi dengan lebih baik, meningkatkan adaptabilitas tenaga kerja, dan 

mengamankan daya saing jangka panjang di pasar global. 

 

Kata kunci: Kelincahan Bisnis; Ketahanan Organisasi; Masa Depan Pekerjaan; Sumber Daya Manusia; 

Volatilitas Ekonomi 

 

1. PENDAHULUAN 

Dalam konteks ekonomi yang fluktuatif, praktik SDM yang gesit—yang dicirikan oleh 

pengembangan bakat yang proaktif, struktur tenaga kerja yang tangguh, dan manajemen kinerja 

yang adaptif—memungkinkan organisasi untuk dengan cepat mengkonfigurasi ulang sumber 

daya dan mempertahankan keunggulan kompetitif [1], [2]. Untuk mengoperasionalkan 
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ketangkasan ini, para pemimpin SDM semakin memanfaatkan analitik prediktif yang 

digerakkan oleh AI dan alat alur kerja otomatis yang meningkatkan pengambilan keputusan 

waktu nyata dan alokasi sumber daya, sehingga memperkuat proaktivitas, ketahanan, dan 

adaptasi dalam tenaga kerja [3]. Kemampuan tersebut didukung oleh ketangkasan sumber daya 

manusia, yang disoroti oleh para akademisi sebagai hal yang bergantung pada kemampuan 

beradaptasi, fleksibilitas, dan respons cepat karyawan terhadap tantangan yang muncul. 

Bukti empiris menunjukkan bahwa mengintegrasikan analitik prediktif dalam platform 

SDM berbasis cloud meningkatkan kualitas keputusan dan memperkuat retensi karyawan, 

sehingga memperdalam kelincahan organisasi [4]. Selain itu, analitik orang yang didukung AI 

dapat memunculkan kesenjangan keterampilan yang muncul dan memandu inisiatif 

peningkatan keterampilan yang ditargetkan, yang selanjutnya memperkuat kapasitas organisasi 

untuk berputar di tengah guncangan pasar [5]. Alat bertenaga AI yang mengotomatiskan 

pencocokan bakat dapat lebih mempercepat penempatan kembali keterampilan, memastikan 

penyelarasan yang cepat dengan prioritas bisnis yang berkembang [6]. Akibatnya, keuntungan 

efisiensi biaya dari penempatan kembali bakat yang ditambah AI semakin memperkuat 

ketahanan organisasi selama kemerosotan [7], [8]. 

Namun demikian, untuk mempertahankan keuntungan ini, organisasi harus menanamkan 

kerangka tata kelola yang kuat yang mengurangi bias algoritmik dan memastikan transparansi 

dalam intervensi SDM yang digerakkan oleh AI [9], [10]. Dengan membentuk komite etik 

lintas fungsi dan menanamkan jejak audit dalam sistem informasi SDM, organisasi dapat 

mengoperasionalkan akuntabilitas sambil menjaga kelincahan yang dibutuhkan untuk 

menanggapi fluktuasi ekonomi [11]. Menerapkan pengawasan terstruktur, seperti komite etik 

lintas fungsi dan mekanisme audit bawaan, tidak hanya mengurangi bias tetapi juga 

mempertahankan fleksibilitas strategis yang penting untuk menavigasi pasar yang fluktuatif. 

Mekanisme tata kelola seperti itu menjaga standar etika sambil menumbuhkan kepercayaan 

karyawan, sehingga mengkonsolidasikan keuntungan strategis SDM yang ditingkatkan 

AI. [10]. Lebih jauh lagi, sistem SDM yang digerakkan oleh AI telah terbukti mampu 

menyederhanakan proses, memangkas biaya rekrutmen, dan meningkatkan akurasi keputusan, 

sehingga memperkuat efisiensi dan tata kelola yang etis. 

Dengan memanfaatkan prakiraan tenaga kerja yang dihasilkan AI, SDM dapat secara 

proaktif menyelaraskan jalur bakat dengan pergeseran pasar yang diantisipasi, yang 

selanjutnya memperkuat kelincahan organisasi. Pemantauan berkelanjutan sinyal ekonomi 

makro melalui analitik orang yang didukung AI memungkinkan SDM untuk mengkalibrasi 

ulang jalur bakat secara berulang, menjaga efisiensi biaya sambil meningkatkan responsivitas 
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strategis [12], [13]. Dengan demikian, mengintegrasikan platform manajemen bakat AI yang 

selaras secara etis yang menggabungkan analitik prediktif dengan jalur pengembangan yang 

dipersonalisasi tidak hanya mengurangi bias tetapi juga mendorong keunggulan kompetitif 

berkelanjutan melalui peningkatan motivasi dan kinerja karyawan [14], [15]. Selain itu, 

platform pemetaan keterampilan berbasis AI yang baru muncul yang terus menyelaraskan 

kompetensi karyawan dengan tuntutan pasar meningkatkan akurasi keputusan dan 

menyederhanakan alur kerja bakat, sehingga memperkuat kemampuan beradaptasi organisasi 

[16]. 

: Untuk mempertahankan kemampuan adaptasi ini, SDM harus melembagakan tata 

kelola AI yang etis—menanamkan protokol mitigasi bias, jejak audit yang transparan, dan 

pengelolaan data yang berpusat pada karyawan — dengan demikian menyelaraskan analitik 

bakat dengan keharusan kinerja dan inovasi yang bertanggung jawab [17]. Dengan 

melembagakan audit bias rutin dan putaran umpan balik yang transparan, SDM dapat 

memastikan bahwa keputusan bakat yang ditingkatkan AI tetap adil sambil selaras secara 

strategis dengan tujuan bisnis [18]. Menanamkan kerangka kerja AI yang etis ini, seperti yang 

diartikulasikan dalam model pengambilan keputusan algoritmik yang muncul, selanjutnya 

menjamin bahwa keputusan bakat tetap didorong oleh data sambil secara sistematis 

menetralkan bias historis [14]. Mitigasi bias proaktif seperti itu tidak hanya menjaga keadilan 

tetapi juga meningkatkan validitas prediktif keputusan bakat, sebagaimana dibuktikan oleh 

penelitian yang menekankan keharusan ganda AI yang etis dan hasil SDM yang lebih baik [19]  

Selain itu, platform pemetaan keterampilan yang digerakkan oleh AI memberikan 

wawasan yang dapat ditindaklanjuti ke dalam persyaratan tenaga kerja di masa depan, yang 

memungkinkan SDM untuk menyempurnakan perencanaan strategis dan mempersonalisasi 

jalur pengembangan sesuai dengan tuntutan pasar yang sedang berkembang [20]. Dengan 

mengintegrasikan alat pemetaan keterampilan yang didukung AI ini dengan sistem manajemen 

pembelajaran yang dinamis, SDM dapat membuat siklus peningkatan keterampilan 

berkelanjutan yang mengantisipasi kebutuhan kompetensi di masa depan dan mempertahankan 

keterlibatan karyawan. Siklus peningkatan keterampilan yang didukung AI ini tidak hanya 

membuktikan tenaga kerja untuk masa depan tetapi juga memperkuat ketahanan organisasi 

dengan menyelaraskan kapasitas bakat dengan kondisi pasar yang fluktuatif [ 8]. Studi empiris 

menguatkan bahwa pemetaan keterampilan yang didukung AI tidak hanya meningkatkan 

presisi prediktif tetapi juga mendorong keuntungan yang terukur dalam kepuasan dan 

keterlibatan karyawan, sehingga memperkuat ketahanan organisasi. 
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mengintegrasikan pemetaan keterampilan yang digerakkan oleh AI dengan analitik 

prediktif memungkinkan jalur pembelajaran yang berkelanjutan dan berdasarkan data yang 

mencegah kekurangan keterampilan dan mempertahankan tingkat keterlibatan karyawan yang 

tinggi [21]. Akibatnya, organisasi yang menanamkan sistem intelijen bakat yang digerakkan 

oleh AI ini melaporkan peningkatan akurasi perencanaan tenaga kerja dan peningkatan retensi 

karyawan, yang menggarisbawahi nilai strategis dari analitik yang diatur secara etis [22]. Oleh 

karena itu, penelitian di masa depan harus mengejar studi longitudinal untuk menilai 

bagaimana sistem manajemen bakat AI yang diatur secara etis memengaruhi ketahanan 

organisasi dan hasil karyawan dari waktu ke waktu. Investigasi longitudinal semacam itu juga 

dapat memeriksa bagaimana mitigasi bias yang berkelanjutan dan praktik audit yang transparan 

memengaruhi kepercayaan karyawan dan adopsi inovasi di seluruh siklus ekonomi [11]. Secara 

khusus, analisis longitudinal yang melacak bagaimana mitigasi bias sistematis dan praktik audit 

yang transparan membentuk kepercayaan karyawan, difusi inovasi, dan keunggulan kompetitif 

yang berkelanjutan akan sangat penting untuk memvalidasi AI yang diatur secara etis dalam 

konteks ekonomi yang fluktuatif [17]. 

Pekerjaan empiris di masa depan juga harus memeriksa bagaimana mekanisme umpan 

balik yang dimediasi AI memengaruhi persepsi keadilan karyawan selama masa penurunan, 

dengan demikian menguji hipotesis hubungan antara tata kelola AI yang etis dan hasil kinerja 

yang berkelanjutan. Bukti awal menunjukkan bahwa umpan balik yang dimediasi AI yang 

disajikan melalui dasbor transparan dan dilengkapi dengan pengawasan manusia dapat 

memperkuat kepercayaan karyawan dan mengurangi masalah keadilan, menggarisbawahi 

pentingnya keterbukaan dalam tata kelola AI yang etis [23]. Akibatnya, organisasi yang 

menanamkan loop umpan balik yang dimediasi AI yang transparan siap untuk meningkatkan 

keterlibatan karyawan dan mengekang pergantian karyawan di tengah volatilitas ekonomi. 

Umpan balik yang dimediasi AI yang transparan seperti itu tidak hanya memperkuat 

kepercayaan tetapi juga menumbuhkan budaya perbaikan berkelanjutan, karena bukti empiris 

menghubungkan komunikasi algoritmik terbuka dengan kepuasan karyawan dan pembelajaran 

organisasi yang lebih tinggi [11]. 

Penelitian yang diusulkan berkontribusi pada teori dengan memposisikan ulang SDM 

dari peran administratif menjadi pendorong strategis kelincahan. Penelitian ini 

mengidentifikasi praktik-praktik SDM penting yang mendukung ketahanan organisasi, 

memberikan validasi empiris di berbagai industri. Lebih lanjut, penelitian ini menawarkan 

kerangka kerja praktis bagi para pemimpin SDM untuk menyelaraskan strategi sumber daya 

manusia dengan model organisasi yang gesit, memastikan kesiapan untuk masa depan dunia 
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kerja. Kontribusi tersebut memperluas wacana tentang kelincahan bisnis dengan menekankan 

unsur manusia sebagai inti dari kapasitas adaptif. 

Selain kontribusi teoretis, studi ini memiliki implikasi praktis yang penting. Dengan 

mengklarifikasi strategi SDM mana yang paling efektif, studi ini memberikan panduan praktis 

bagi organisasi yang berupaya membangun ketahanan terhadap guncangan ekonomi. Hal ini 

mencakup memprioritaskan pelatihan ulang keterampilan tenaga kerja, mendorong 

kepemimpinan yang tangkas, mengintegrasikan inisiatif kesejahteraan, dan memanfaatkan 

perangkat SDM digital. Temuan-temuan ini sangat relevan karena perusahaan menghadapi 

tantangan kerja hibrida, kelangkaan talenta, dan disrupsi teknologi. 

 

2. TINJAUAN PUSTAKA 

Literatur tentang kelincahan bisnis, masa depan pekerjaan, dan manajemen sumber daya 

manusia (SDM) memberikan landasan penting untuk memahami bagaimana organisasi 

dapat menavigasi volatilitas ekonomi global yang semakin meningkat. Penelitian 

sebelumnya telah mengkaji kerangka kerja kelincahan, transformasi teknologi, dan peran 

SDM yang terus berkembang dalam mewujudkan ketahanan, namun perspektifnya masih 

terfragmentasi di berbagai disiplin ilmu dan industri. Untuk memposisikan penelitian ini, 

bagian ini mengulas aliran utama kajian yang relevan dengan fokus penelitian: 

Kelincahan Bisnis dan Volatilitas Ekonomi  

yang didukung AI menunjukkan bahwa analitik prediktif yang dikombinasikan dengan 

mitigasi bias sistematis meningkatkan keterlibatan karyawan dan ketahanan organisasi selama 

turbulensi ekonomi [7]. Kerangka kerja tata kelola AI yang etis diidentifikasi sebagai 

pengungkit penting untuk mempertahankan kontinuitas bakat dan menumbuhkan kapasitas 

adaptif dalam siklus ekonomi yang fluktuatif [24]. Investigasi empiris lebih lanjut 

mengungkapkan bahwa mengintegrasikan indikator ekonomi makro waktu nyata ke dalam 

dasbor bakat yang digerakkan oleh AI memperkuat konfigurasi ulang tenaga kerja proaktif, 

sehingga memperkuat kelincahan organisasi [25]. Selain itu, studi yang muncul menyoroti 

bahwa menanamkan antarmuka AI yang dapat dijelaskan dalam dasbor bakat lebih lanjut 

mengkonsolidasikan kepercayaan karyawan dan meningkatkan legitimasi keputusan [26]. 

Mengintegrasikan sinyal-sinyal ekonomi makro ke dalam dasbor-dasbor yang dapat 

dijelaskan ini dapat lebih menyempurnakan keputusan realokasi tenaga kerja selama masa-

masa sulit. Mengintegrasikan indikator-indikator ekonomi makro ke dalam dasbor-dasbor 

bakat AI yang dapat dijelaskan dengan demikian mempertajam presisi realokasi dan 

memperkuat persepsi keadilan, menyelaraskan penyesuaian tenaga kerja dengan sinyal-sinyal 
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ekonomi yang lebih luas sambil mematuhi prinsip-prinsip tata kelola AI yang etis [ 27 ]. 

Dengan membuat alasan-alasan algoritmik menjadi terlihat, dasbor-dasbor yang dapat 

dijelaskan ini meningkatkan akurasi alokasi sambil secara bersamaan memperkuat 

kepercayaan karyawan, sebuah prasyarat untuk adopsi AI yang efektif yang diidentifikasi 

dalam literatur HRM. Akibatnya, menggabungkan modul-modul AI yang dapat dijelaskan 

yang memunculkan alasan-alasan algoritmik dalam dasbor-dasbor bakat waktu nyata telah 

terbukti meningkatkan kepercayaan karyawan dan legitimasi keputusan, sehingga 

mempercepat penerapan AI dalam praktik-praktik SDM [7]. 

Memastikan bahwa antarmuka AI transparan dan berpusat pada kesejahteraan karyawan 

tidak hanya mempertahankan kepercayaan tetapi juga mengurangi stres, sehingga 

menyelaraskan kemajuan teknologi dengan pengelolaan SDM yang manusiawi [28]. 

Akibatnya, organisasi yang memprioritaskan desain AI yang transparan cenderung mengalami 

ketahanan yang lebih tinggi dalam menghadapi guncangan ekonomi. Oleh karena itu, 

mengatasi hambatan transparansi yang diidentifikasi dalam dasbor bakat yang didukung AI 

sangat penting untuk mengoptimalkan operasi SDM dan meningkatkan efektivitas manajemen 

tenaga kerja secara keseluruhan [29]. Penelitian di masa depan harus memeriksa bagaimana 

pemantauan berkelanjutan terhadap kesejahteraan karyawan melalui dasbor AI yang transparan 

memengaruhi pengurangan stres dan kapasitas adaptif dalam ekonomi yang bergejolak [14]. 

Masa Depan Pekerjaan  

 Secara kolektif, tren-tren ini menggarisbawahi keharusan bagi para pemimpin SDM 

untuk mengadopsi kerangka kerja AI yang berlandaskan etika yang menyelaraskan kemajuan 

teknologi dengan kesejahteraan karyawan dan ketahanan organisasi [30]. Mengintegrasikan 

aliran data ekonomi makro waktu nyata ke dalam dasbor bakat yang digerakkan oleh AI 

semakin mempertajam kemampuan organisasi untuk mengantisipasi pergeseran pasar tenaga 

kerja dan mengkonfigurasi ulang alokasi tenaga kerja secara proaktif, sehingga memperkuat 

ketangkasan dan ketahanan [11]. Akibatnya, para akademisi didesak untuk menyelidiki 

bagaimana menggabungkan dasbor bakat yang digerakkan oleh AI dengan indikator ekonomi 

makro waktu nyata dapat semakin mempertajam rekonfigurasi tenaga kerja proaktif dan 

mempertahankan keunggulan kompetitif. Dengan menggabungkan sinyal ekonomi makro 

waktu nyata dengan dasbor bakat yang ditambah dengan AI, perusahaan dapat secara dinamis 

mengkalibrasi ulang tingkat kepegawaian, mengurangi ketidaksesuaian keterampilan, dan 

mempertahankan produktivitas bahkan di tengah kemerosotan fiskal [31]. 

Oleh karena itu, investigasi di masa depan harus menilai bagaimana integrasi dasbor bakat AI 

yang dapat dijelaskan dengan umpan ekonomi makro waktu nyata memengaruhi kesejahteraan 
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karyawan dan ketahanan organisasi dalam kondisi yang fluktuatif [7]. Analisis longitudinal 

yang memeriksa bagaimana transparansi algoritmik memoderasi dampak volatilitas ekonomi 

makro terhadap stres karyawan akan memperluas temuan sebelumnya bahwa dasbor AI yang 

transparan meningkatkan kepercayaan dan mengurangi pergantian karyawan. Studi 

longitudinal di masa depan harus mengukur bagaimana paparan berkala terhadap dasbor AI 

yang transparan memodulasi lintasan stres karyawan di seluruh siklus ekonomi berturut-turut, 

dengan demikian mengklarifikasi mekanisme yang melaluinya antarmuka peningkatan 

kepercayaan mempertahankan ketahanan. 

Selain itu, visibilitas kriteria keputusan algoritmik mendorong pengembangan 

keterampilan proaktif, yang memungkinkan karyawan beradaptasi dengan cepat terhadap 

perubahan permintaan pasar, seperti yang ditunjukkan oleh program pelatihan personalisasi 

berbasis AI. Bukti empiris menunjukkan bahwa inisiatif pelatihan personalisasi berbasis AI 

mempercepat perolehan keterampilan dan kemampuan beradaptasi, sehingga memperkuat 

ketahanan tenaga kerja di tengah turbulensi ekonomi [11]. Akibatnya, menanamkan tata kelola 

AI yang etis dalam algoritma pelatihan personalisasi memastikan bahwa pengembangan 

keterampilan selaras dengan tujuan organisasi dan otonomi karyawan, sehingga memperkuat 

ketahanan berkelanjutan [32], [33]. 

Peran Strategis SDM  

SDM harus mengorkestrasi integrasi analitik bakat berbasis AI dengan tata kelola etika 

untuk menerjemahkan wawasan prediktif ke dalam keputusan strategis tenaga kerja yang 

menopang kinerja dalam ekonomi yang bergejolak [34]. Dengan memposisikan CHRO sebagai 

penjaga kebijakan AI yang transparan, perusahaan dapat menyelaraskan wawasan bakat 

prediktif dengan standar etika, sehingga mengubah kelincahan berbasis data menjadi ketahanan 

ekonomi yang berkelanjutan.  [35]. Studi menunjukkan bahwa tata kelola AI yang transparan, 

ketika didukung oleh kepemimpinan SDM, menumbuhkan kepercayaan karyawan dan dengan 

demikian meningkatkan ketahanan organisasi dalam periode yang fluktuatif. Pemantauan 

empiris yang berkelanjutan terhadap hasil keputusan yang didorong oleh AI akan 

memungkinkan SDM untuk menyempurnakan protokol tata kelola dan mempertahankan 

kepercayaan di seluruh siklus ekonomi. [36]. 

Oleh karena itu, para pemimpin SDM harus melembagakan platform pembelajaran 

berkelanjutan berbasis AI yang secara dinamis meningkatkan keterampilan karyawan sesuai 

dengan tuntutan pasar yang terus berubah, sehingga memperkuat kapasitas adaptif sambil 

menjunjung tinggi standar etika.  [37] Sistem ini juga menyediakan analitik real - time tentang 

perolehan keterampilan, yang memungkinkan SDM untuk segera menyelaraskan kapabilitas 
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tenaga kerja dengan sinyal ekonomi yang sedang berkembang. Dengan memanfaatkan analitik 

ini, SDM dapat mengantisipasi kebutuhan kompetensi di masa depan dan mengatur intervensi 

pelatihan preemptif yang menjaga kinerja selama masa sulit. Bukti empiris menunjukkan 

bahwa platform pembelajaran adaptif yang digerakkan oleh AI meningkatkan tingkat 

penyelesaian dan relevansi pelatihan, yang memungkinkan SDM untuk segera menyelaraskan 

kembali kapabilitas tenaga kerja dengan sinyal pasar yang sedang berkembang.  [11]. 

Mengintegrasikan umpan balik berkelanjutan yang didukung AI ke dalam platform 

pembelajaran adaptif mempercepat kelincahan keterampilan sekaligus memperkuat praktik 

manajemen bakat yang etis melalui peningkatan transparansi dan keterlibatan karyawan.  [35]. 

Temuan empiris mengonfirmasi bahwa platform pembelajaran adaptif berbasis AI 

meningkatkan penyelesaian dan relevansi pelatihan, sehingga memungkinkan organisasi untuk 

dengan cepat menyelaraskan kapabilitas tenaga kerja dengan tuntutan ekonomi yang terus 

berkembang. Selain itu, mengintegrasikan antarmuka AI yang dapat dijelaskan ke dalam 

mekanisme umpan balik berkelanjutan memperdalam kepercayaan karyawan dan melegitimasi 

keputusan terkait bakat, sehingga memperkuat landasan etika manajemen tenaga kerja yang 

tangkas. [38]. 

Oleh karena itu, studi empiris di masa depan harus mengeksplorasi bagaimana 

manajemen sumber daya manusia dapat secara sistematis mengintegrasikan analitik bakat 

berbasis AI dengan tata kelola yang etis untuk meningkatkan ketahanan organisasi dalam 

menghadapi volatilitas ekonomi. [36]. Akibatnya, investigasi longitudinal yang melacak 

dampak analitik bakat berbasis AI yang diatur secara etis terhadap metrik kinerja tingkat 

perusahaan di seluruh siklus ekonomi berturut-turut sangat penting untuk memvalidasi 

mekanisme ini [20]. Akibatnya, penggunaan desain longitudinal metode campuran akan 

memungkinkan para akademisi untuk melacak bagaimana analitik bakat berbasis AI yang 

diatur secara etis menghasilkan peningkatan kinerja yang terukur di seluruh kemerosotan 

ekonomi berturut-turut. 

Penelitian di masa mendatang juga harus mengkaji bagaimana antarmuka AI yang dapat 

dijelaskan dapat meningkatkan kepercayaan karyawan selama rekonfigurasi tenaga kerja yang 

cepat, sehingga memperkuat tata kelola analitik talenta yang etis. Studi lapangan longitudinal 

yang membandingkan organisasi yang menggunakan dasbor talenta yang dilengkapi AI yang 

dapat dijelaskan dengan organisasi yang menggunakan sistem yang tidak transparan akan 

memperjelas hubungan kausal antara transparansi, kepercayaan karyawan, dan hasil 

ketahanan. [39]. Penelitian empiris menunjukkan bahwa penerapan AI yang dapat dijelaskan 

dalam dasbor bakat tidak hanya memenuhi prinsip-prinsip AI yang bertanggung jawab tetapi 
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juga secara terukur meningkatkan kepercayaan karyawan, yang pada gilirannya menghasilkan 

ketahanan organisasi yang lebih kuat selama turbulensi ekonomi. [40]. Selain itu, studi lintas 

budaya komparatif diperlukan untuk menentukan apakah efek membangun kepercayaan dari 

dashboard AI yang dapat dijelaskan yang diamati di negara-negara Barat dapat digeneralisasi 

ke pasar negara berkembang di mana ekspektasi regional dan perhatian terhadap keberlanjutan 

berbeda. 

Oleh karena itu, studi empiris di masa depan harus mengeksplorasi bagaimana 

manajemen sumber daya manusia dapat secara sistematis menanamkan analitik bakat berbasis 

AI dengan tata kelola etika untuk meningkatkan ketahanan organisasi dalam menghadapi 

volatilitas ekonomi. Akibatnya, investigasi longitudinal yang melacak dampak analitik bakat 

berbasis AI yang diatur secara etis terhadap metrik kinerja tingkat perusahaan di seluruh siklus 

ekonomi berturut-turut sangat penting untuk memvalidasi mekanisme ini [20]. Akibatnya, 

penggunaan desain longitudinal metode campuran akan memungkinkan para akademisi untuk 

melacak bagaimana analitik bakat berbasis AI yang diatur secara etis menghasilkan 

peningkatan kinerja yang terukur di seluruh kemerosotan ekonomi berturut-turut. 

Penelitian di masa mendatang juga harus mengkaji bagaimana antarmuka AI yang dapat 

dijelaskan dapat meningkatkan kepercayaan karyawan selama rekonfigurasi tenaga kerja yang 

cepat, sehingga memperkuat tata kelola analitik talenta yang etis. Studi lapangan longitudinal 

yang membandingkan organisasi yang menggunakan dasbor talenta yang dilengkapi AI yang 

dapat dijelaskan dengan organisasi yang menggunakan sistem yang tidak transparan akan 

memperjelas hubungan kausal antara transparansi, kepercayaan karyawan, dan hasil 

ketahanan.  [39]. Penelitian empiris menunjukkan bahwa penerapan AI yang dapat dijelaskan 

dalam dasbor bakat tidak hanya memenuhi prinsip-prinsip AI yang bertanggung jawab tetapi 

juga secara terukur meningkatkan kepercayaan karyawan, yang pada gilirannya menghasilkan 

ketahanan organisasi yang lebih kuat selama turbulensi ekonomi.  [40]. Selain itu, studi lintas 

budaya komparatif diperlukan untuk menentukan apakah efek membangun kepercayaan dari 

dashboard AI yang dapat dijelaskan yang diamati di negara-negara Barat dapat digeneralisasi 

ke pasar negara berkembang di mana ekspektasi regional dan perhatian terhadap keberlanjutan 

berbeda. 

 

3. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan desain penelitian kualitatif dengan pendekatan penelitian 

kepustakaan, dengan fokus pada eksplorasi dan sintesis sistematis dari karya-karya akademis, 

laporan kebijakan, dan publikasi institusional yang relevan dengan kelincahan bisnis, 
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manajemen sumber daya manusia (SDM), dan masa depan dunia kerja [41]. Tujuan dari 

metode ini adalah untuk memberikan pemahaman yang komprehensif tentang peran SDM 

dalam mewujudkan kelincahan organisasi di tengah volatilitas ekonomi global. 

Sumber data untuk penelitian ini meliputi artikel jurnal peer-review, buku, prosiding 

konferensi, laporan resmi dari lembaga seperti Forum Ekonomi Dunia, OECD, dan McKinsey 

Global Institute, serta basis data daring terkemuka termasuk Scopus, Web of Science, dan 

Google Scholar [42]. Kriteria pemilihan sumber didasarkan pada (1) relevansi dengan tema 

kelincahan bisnis, strategi SDM, ketahanan, dan masa depan pekerjaan; (2) kebaruan, 

memprioritaskan karya yang diterbitkan antara tahun 2010–2025 untuk menangkap 

perkembangan kontemporer; dan (3) kredibilitas, memastikan penyertaan studi dari penerbit 

dan lembaga akademik yang mapan [1]. 

Proses pengumpulan data melibatkan identifikasi kata kunci seperti "kelincahan 

bisnis", "kelincahan SDM", "masa depan pekerjaan", "ketahanan organisasi", dan "volatilitas 

ekonomi". Kata kunci ini digabungkan dalam string pencarian dan diterapkan di seluruh basis 

data terpilih untuk mengumpulkan kumpulan literatur yang beragam namun terfokus. Sumber 

yang duplikat atau tidak relevan disingkirkan melalui proses penyaringan. 

Analisis data menggunakan teknik analisis isi tematik. Sumber-sumber ditinjau dan 

dikodekan ke dalam tema-tema kunci yang selaras dengan tujuan penelitian: (1) kerangka kerja 

kelincahan bisnis, (2) tren masa depan pekerjaan, (3) peran strategis SDM dalam ketahanan 

dan kepemimpinan, dan (4) kesenjangan dalam mengintegrasikan strategi SDM dengan 

ketidakpastian global [43]. Sintesis komparatif kemudian dilakukan untuk mengidentifikasi 

pola, kontradiksi, dan perspektif yang muncul di seluruh literatur. 

Metode ini dianggap tepat karena riset kepustakaan memungkinkan integrasi perspektif 

multidisiplin, sehingga studi ini dapat membangun kerangka konseptual yang menghubungkan 

praktik SDM dengan kelincahan organisasi dalam lingkungan ekonomi yang fluktuatif. Lebih 

lanjut, analisis kualitatif memastikan kedalaman pemahaman dan ketelitian teoretis, sehingga 

temuannya relevan untuk kontribusi akademis maupun praktis.  

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Fleksibilitas Tenaga Kerja dan Model Ketenagakerjaan Adaptif 

Konfigurasi ketenagakerjaan adaptif ini mewujudkan ketahanan operasional dengan 

memungkinkan organisasi mempertahankan kinerja efektif di tengah gangguan, selaras dengan 

dimensi proaktivitas, ketahanan, dan adaptasi dari kelincahan sumber daya manusia. [44]. 

Selain itu, model-model tersebut menumbuhkan kompetensi karyawan dengan mendorong 
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kesempatan belajar berkelanjutan yang memungkinkan perolehan keterampilan secara cepat 

sejalan dengan tuntutan pasar yang terus berkembang.  [45] Konfigurasi seperti ini juga 

mendapatkan manfaat dari sistem manajemen kinerja yang tangkas yang memberikan umpan 

balik berkelanjutan dan pengembangan bakat yang didukung oleh teknologi, sehingga 

memperkuat kapasitas organisasi untuk merespons pergeseran pasar yang cepat.  [2]. Dengan 

memanfaatkan platform pengembangan bakat yang digerakkan oleh AI, organisasi 

mempercepat perolehan keterampilan sekaligus meningkatkan keterlibatan karyawan, 

sehingga memperkuat kelincahan secara keseluruhan di pasar yang fluktuatif [7]. 

Selain itu, platform pengembangan bakat yang digerakkan oleh AI memungkinkan 

perencanaan tenaga kerja yang kaya data, yang memungkinkan SDM untuk menyelaraskan 

jalur keterampilan dengan sinyal pasar secara real- time dan dengan demikian mempertahankan 

keunggulan kompetitif dalam kondisi VUCA. [11]. Platform ini juga memperkuat ketahanan 

organisasi dengan memfasilitasi penempatan kembali bakat secara cepat dan peningkatan 

keterampilan secara berkelanjutan, sehingga memperkuat kapasitas perusahaan untuk 

menavigasi turbulensi ekonomi [46]. Inisiatif yang didukung AI ini semakin menanamkan 

budaya perbaikan berkelanjutan yang memitigasi dampak buruk guncangan ekonomi, sehingga 

memperkuat ketahanan dan kelincahan organisasi.  [47]. 

Oleh karena itu, pengembangan kemampuan dinamis SDM yang mengintegrasikan 

pembangunan pengetahuan, integrasi sosial, dan mekanisme rekonfigurasi muncul sebagai 

pendorong penting untuk mempertahankan kelincahan dalam ekonomi yang bergejolak. [48]. 

Penelitian di masa depan harus mengeksplorasi bagaimana ekosistem keterampilan yang 

didukung AI dapat dimanfaatkan oleh SDM untuk menciptakan kemampuan tangguh yang 

selaras dengan sinyal pasar yang dinamis di negara-negara berkembang. [49]. Ekosistem 

tersebut harus didukung oleh komunikasi yang efektif, pendelegasian wewenang, pengambilan 

keputusan yang kolaboratif, dan tim kerja yang terstruktur dengan baik untuk mewujudkan 

potensi penuh kelincahan SDM dalam konteks yang tidak stabil.  [50]. Mengintegrasikan 

perspektif pencocokan keterampilan yang membangun kepekaan strategis dan fluiditas sumber 

daya membekali SDM untuk memelihara kemampuan dinamis, sehingga memperkuat 

kelincahan organisasi di tengah volatilitas ekonomi. [51]. 

Pekerjaan di masa depan harus menggambarkan mekanisme tata kelola yang 

menyelaraskan penilaian kemampuan AI dengan kemampuan HRM yang dinamis untuk 

memastikan pengambilan keputusan yang terkoordinasi dan berbasis data di seluruh tim yang 

terdesentralisasi. [48]. Oleh karena itu, mengembangkan kompetensi analitik AI, manajemen 

data, dan pembelajaran berkelanjutan yang diperlukan di kalangan profesional SDM 
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merupakan prasyarat untuk mengoperasionalkan kerangka kerja tata kelola tersebut. 

Menerapkan kerangka kerja kapabilitas AI yang terstruktur dalam SDM akan memungkinkan 

pemantauan sistematis terhadap pengembangan keterampilan, kualitas data, dan kepatuhan 

etika, sehingga mendorong kelincahan organisasi yang berkelanjutan. Menanamkan metrik 

kinerja berkelanjutan dan pelaporan transparan dalam kerangka kerja AI akan semakin 

memperkuat kepercayaan karyawan dan pengawasan etika, menyelaraskan analitik bakat 

dengan kelincahan strategis [10]. 

Selain itu, menanamkan pedoman AI etis yang kuat dalam mekanisme tata kelola ini 

akan melindungi dari bias algoritmik dan memperkuat kepercayaan karyawan terhadap praktik 

SDM berbasis data. Akibatnya, membangun jejak audit untuk keputusan algoritmik dan 

menerbitkan metrik kewajaran secara rutin dapat semakin memperkuat kepercayaan karyawan 

terhadap analitik SDM [ 52]. Membentuk badan pengawas khusus untuk memantau jejak audit 

dan melibatkan perwakilan karyawan akan semakin menanamkan tata kelola AI yang 

bertanggung jawab dalam praktik SDM. Mekanisme pengawasan ini selanjutnya 

memungkinkan integrasi analitik bakat berbasis AI ke dalam perencanaan tenaga kerja 

strategis, yang memperkuat responsivitas organisasi terhadap fluktuasi ekonomi [53]. 

Pengembangan Kepemimpinan Agile untuk Lingkungan yang Tidak Pasti 

Oleh karena itu, program kepemimpinan agile yang efektif harus mengintegrasikan 

pelatihan literasi AI, kerangka kerja pengambilan keputusan etis, dan simulasi berbasis 

skenario untuk membekali para pemimpin dengan kelincahan analitis yang diperlukan untuk 

mengarahkan organisasi melalui pergeseran ekonomi yang cepat [ 17]. Selain itu, menanamkan 

pelatihan privasi data dan mitigasi bias yang berkelanjutan memastikan para pemimpin dapat 

menyeimbangkan inovasi yang cepat dengan kepatuhan etis [11]. Untuk mengoperasionalkan 

ini, para pemimpin SDM harus melembagakan dewan etika AI lintas fungsi yang mengaudit 

keluaran algoritmik, mengkodifikasi protokol mitigasi bias, dan menanamkan latihan 

perencanaan skenario ke dalam kurikulum kepemimpinan, sehingga menerjemahkan tata 

kelola AI yang etis menjadi kelincahan strategis yang dapat ditindaklanjuti. Dengan 

melembagakan modul literasi AI iteratif yang memadukan lokakarya langsung dengan studi 

kasus etika yang digerakkan oleh skenario, SDM dapat terus meningkatkan keterampilan para 

pemimpin sambil menanamkan budaya inovasi yang bertanggung jawab [54]. 

Inisiatif integratif ini selanjutnya mendorong berbagi pengetahuan lintas organisasi, yang 

memungkinkan para pemimpin untuk bersama-sama menciptakan strategi yang ditingkatkan 

AI yang tetap selaras dengan turbulensi pasar yang berkembang pesat. Menanamkan dewan 

etika AI seperti itu sebagai pusat pembelajaran permanen selanjutnya melembagakan 
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peningkatan keterampilan dan difusi pengetahuan yang berkelanjutan, memastikan para 

pemimpin tetap mahir dalam alat-alat AI yang baru sambil menegakkan standar mitigasi dan 

transparansi bias [9]. Evaluasi berkelanjutan dari intervensi dewan etika AI — melalui metrik 

pada akurasi pengambilan keputusan, pengurangan bias, dan kepercayaan pemangku 

kepentingan — akan memberikan bukti empiris tentang kontribusinya terhadap kepemimpinan 

yang gesit dan ketahanan organisasi [14]. 

Penelitian longitudinal yang melacak indikator kinerja utama seperti pergantian 

karyawan, kecepatan inovasi, dan hasil keuangan akan sangat penting untuk mendukung 

manfaat strategis dewan etika AI dalam organisasi yang tangkas. Investigasi di masa depan 

harus menggunakan desain metode campuran yang mengintegrasikan metrik kinerja kuantitatif 

dengan narasi karyawan kualitatif untuk menjelaskan bagaimana dewan etika AI membentuk 

kapabilitas tangkas dan hasil kepemimpinan etis [55]. Wawasan empiris dari studi longitudinal 

tersebut juga akan membentuk kerangka kerja kebijakan organisasi yang mengkodifikasi 

adopsi AI yang bertanggung jawab dalam SDM, menerjemahkan prinsip-prinsip 

kepemimpinan etis menjadi standar tata kelola yang dapat ditindaklanjuti [11]. Studi empiris 

selanjutnya harus menilai bagaimana standar yang dikodifikasi ini memengaruhi persepsi 

karyawan tentang keadilan, kepercayaan, dan kemampuan beradaptasi organisasi secara 

keseluruhan. 

Oleh karena itu, pekerjaan empiris di masa depan harus mengukur bagaimana kehadiran 

dewan etika AI memoderasi persepsi karyawan tentang keadilan, kepercayaan, dan 

kemampuan beradaptasi organisasi secara keseluruhan, sehingga menghubungkan struktur tata 

kelola dengan hasil kelincahan yang terukur. Investigasi semacam itu dapat menggunakan 

eksperimen lapangan multi - situs yang membandingkan perusahaan dengan dan tanpa dewan 

etika AI pada skala persepsi keadilan dan indeks kelincahan, sehingga menghasilkan bukti 

kausal dari dampak tata kelola. Harapan awal menunjukkan bahwa organisasi yang 

mengoperasikan dewan etika AI akan menunjukkan kepercayaan karyawan yang jauh lebih 

tinggi dan proses pengambilan keputusan yang lebih gesit, menggemakan bukti bahwa sistem 

SDM yang didukung AI meningkatkan persepsi keadilan dan responsivitas strategis [56]. 

Temuan tersebut akan selaras dengan bukti sebelumnya bahwa proses SDM yang 

disempurnakan AI meningkatkan pengalaman karyawan dan akurasi pengambilan keputusan. 

Akibatnya, mengintegrasikan tata kelola AI yang transparan dengan praktik kepemimpinan 

yang etis siap untuk memperkuat kepercayaan dan keadilan, dengan demikian memperkuat 

kelincahan strategis organisasi dalam ekonomi yang bergejolak [55]. Selain itu, bukti 

longitudinal menunjukkan bahwa perusahaan yang menggunakan dewan etika AI tersebut 
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mengalami siklus inovasi yang dipercepat dan pengurangan pengurangan bakat, yang 

menggarisbawahi keunggulan kompetitif yang diberikan oleh integrasi AI yang dipandu secara 

etis [25]. Akibatnya, organisasi yang melembagakan dewan etika AI siap untuk mencapai 

penyelarasan strategis dan ketahanan yang lebih tinggi di tengah guncangan ekonomi makro, 

dengan demikian menerjemahkan tata kelola AI yang etis menjadi keunggulan kompetitif yang 

terukur. 

Dengan menambatkan dewan etika AI dalam inisiatif kepemimpinan etika yang lebih 

luas, perusahaan dapat secara bersamaan mengurangi ketidakpastian karyawan selama transisi 

dan memanfaatkan kemampuan SDM yang digerakkan oleh AI untuk mengubah SDM dari 

fungsi administratif menjadi mesin kinerja yang strategis [57]. Dewan-dewan ini juga berfungsi 

sebagai platform untuk sosialisasi AI, secara sistematis membangun pengetahuan, 

kepercayaan, dan penerimaan karyawan terhadap alat-alat algoritmik, yang diidentifikasi oleh 

penelitian sebelumnya sebagai hal yang penting untuk adopsi AI yang efektif dalam 

SDM. Dengan mengintegrasikan komunikasi transparan, inisiatif peningkatan keterampilan, 

dan partisipasi karyawan secara sistematis ke dalam kegiatan dewan, organisasi dapat lebih 

menanamkan kepercayaan dan penerimaan, sehingga mempercepat dampak strategis solusi 

SDM yang digerakkan oleh AI [ 28]. 

Dengan demikian, menanamkan dewan etika AI sebagai komponen integral tata kelola 

SDM mengoperasionalkan kapasitas AI untuk mengubah SDM dari layanan transaksional 

menjadi mitra strategis proaktif yang mendorong kelincahan dan ketahanan organisasi [58]. 

Selain itu, pengukuran sistematis hasil dewan melalui analitik waktu nyata akan 

memungkinkan penyempurnaan kebijakan AI yang berkelanjutan, memastikan keunggulan 

kompetitif yang berkelanjutan. Akibatnya, menanamkan dewan etika AI dalam SDM tidak 

hanya menjaga standar etika tetapi juga memanfaatkan analitik yang digerakkan oleh AI untuk 

meningkatkan wawasan perencanaan tenaga kerja dan memperkuat penyelarasan strategis, 

sehingga memperkuat kelincahan organisasi [59]. 

Kesejahteraan Karyawan, Keterlibatan, dan Ketahanan Organisasi 

Bukti empiris menunjukkan bahwa dewan etika AI formal, dengan secara proaktif 

mengurangi bias, meningkatkan transparansi, dan menjaga privasi, meningkatkan 

kesejahteraan dan keterlibatan karyawan, yang pada gilirannya memperkuat ketahanan 

organisasi di tengah turbulensi ekonomi [28]. Strategi SDM di masa depan harus menanamkan 

pemantauan berkelanjutan terhadap metrik kesejahteraan dalam dasbor dewan etika AI untuk 

menyesuaikan intervensi secara dinamis dan mempertahankan ketahanan [36]. 

Mengintegrasikan dasbor dewan dengan analitik prediktif yang dihasilkan AI pada pergantian 
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dan keterlibatan akan memungkinkan para pemimpin SDM untuk mengalokasikan sumber 

daya secara preemptif, mengubah data kesejahteraan waktu nyata menjadi tuas strategis yang 

dapat ditindaklanjuti. 

Dengan memanfaatkan analitik prediktif yang digerakkan oleh AI untuk menandai 

indikator kelelahan dini, SDM dapat menerapkan intervensi kesejahteraan yang ditargetkan 

sebelum pelepasan meningkat, sehingga mempertahankan vitalitas tenaga kerja dan ketahanan 

organisasi [13]. Menanamkan dasbor kesejahteraan yang digerakkan oleh AI yang 

menggabungkan pelaporan metrik yang transparan dengan desain indikator bersama karyawan 

akan mempererat lingkaran umpan balik antara sinyal kesehatan individu dan perencanaan 

tenaga kerja strategis, sehingga memperdalam ketahanan organisasi. Platform kesejahteraan 

yang dirancang bersama dan ditambah dengan AI tersebut telah terbukti meningkatkan 

kepuasan dan retensi karyawan, memperkuat nilai strategis SDM sebagai penggerak kinerja di 

pasar yang volatil. 

Akibatnya, memanfaatkan praktik SDM berkelanjutan yang ditingkatkan AI untuk 

mempersonalisasi pembelajaran dan putaran umpan balik dapat lebih memperkuat keterlibatan 

dan ketahanan, selaras dengan penekanan kerangka kerja AMO pada kemampuan, motivasi, 

dan kesempatan [ 38]. Mengintegrasikan jalur pembelajaran personalisasi yang digerakkan AI 

yang terus beradaptasi dengan data kinerja individu dapat lebih meningkatkan motivasi dan 

kemampuan, sehingga memperkuat ketahanan organisasi dalam siklus ekonomi yang 

bergejolak [22]. Selain itu, analitik rekrutmen bertenaga AI yang memangkas waktu dan biaya 

perekrutan lebih memperkuat ketahanan dengan memastikan akuisisi bakat yang cepat selama 

kemerosotan. Lebih jauh lagi, pasar bakat yang digerakkan AI yang terus menyelaraskan profil 

keterampilan karyawan dengan tuntutan proyek yang muncul dapat memampatkan waktu 

tunggu rekrutmen, memberi organisasi penyangga bakat yang dapat diskalakan dalam 

kemerosotan ekonomi. 

Dengan terus-menerus memasukkan analitik kesenjangan keterampilan secara real-

time ke dalam pasar bakat berbasis AI, SDM dapat mengorkestrasi inisiatif penempatan ulang 

dan pelatihan ulang proaktif yang semakin melindungi perusahaan dari guncangan ekonomi 

makro. Pasar bakat yang terus diperbarui ini, didukung oleh analitik kesenjangan keterampilan 

berbasis AI, tidak hanya mempercepat penempatan ulang tetapi juga memungkinkan 

perencanaan suksesi proaktif yang menopang produktivitas selama masa sulit. Penerapan 

siklus umpan balik berkelanjutan berbasis AI yang memunculkan sinyal keterlibatan secara 

real - time semakin memberdayakan SDM untuk mengkalibrasi sumber daya pengembangan, 

sehingga mengubah wawasan karyawan menjadi tindakan strategis yang gesit. 
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yang didukung AI ini selanjutnya memungkinkan SDM untuk mengantisipasi 

kesenjangan keterampilan yang muncul dan dengan cepat menerapkan inisiatif peningkatan 

keterampilan yang dipersonalisasi, mengubah sinyal keterlibatan menjadi mesin 

pengembangan kapabilitas proaktif [60]. Singkatnya, mekanisme umpan balik yang didukung 

AI ini mengubah SDM menjadi fungsi pembelajaran berkelanjutan yang mendorong 

ketangkasan dan ketahanan organisasi dengan menerjemahkan wawasan kapabilitas waktu 

nyata menjadi tindakan bakat strategis, sehingga memperkuat peran SDM sebagai penggerak 

kinerja proaktif dalam iklim ekonomi yang fluktuatif [34]. Penelitian di masa depan harus 

memeriksa efek longitudinal dari lingkaran umpan balik SDM yang didukung AI pada 

ketahanan organisasi di berbagai konteks ekonomi. 

Penelitian di masa depan dapat mengoperasionalkan kerangka kerja sosialisasi AI yang 

diusulkan oleh Makarius et. dkk. untuk menguji secara empiris bagaimana mekanisme 

kecerdasan kolektif AI - manusia mendorong ketahanan berkelanjutan dalam lingkungan yang 

fluktuatif. Menggunakan desain metode campuran longitudinal yang menggabungkan metrik 

kinerja yang didukung AI dengan penilaian kualitatif tata kelola etika akan menerangi 

bagaimana analitik yang transparan dan dimitigasi bias memperkuat kelincahan tenaga kerja 

dan keunggulan kompetitif di pasar yang bergejolak [10]. Investigasi longitudinal yang 

menyandingkan metrik tata kelola etika yang ditambah AI dengan indikator ekonomi makro 

akan lebih memperjelas jalur kausal di mana analitik yang dikendalikan bias memperkuat 

kelincahan organisasi. 

Transformasi SDM Digital dan Integrasi Teknologi 

Mengintegrasikan platform berbasis AI dengan sistem informasi SDM yang ada 

mengotomatiskan analitik bakat, menyederhanakan rekrutmen berkelanjutan, dan 

menanamkan pengawasan etis ke dalam operasi rutin, sehingga mempercepat transformasi 

SDM digital [32]. Integrasi yang mulus seperti itu tidak hanya memperkaya pengambilan 

keputusan berbasis data tetapi juga membekali para pemimpin SDM dengan wawasan tangkas 

untuk mengkonfigurasi ulang strategi tenaga kerja dalam menanggapi fluktuasi pasar yang 

cepat. Selain itu, ekosistem AI - HRIS yang terpadu memungkinkan pemodelan skenario waktu 

nyata dari dinamika penawaran-permintaan tenaga kerja, memberdayakan para pemimpin 

untuk dengan cepat mengalokasikan kembali bakat dan mengurangi paparan terhadap 

volatilitas pasar [35]. 

HRIS terpadu untuk menjalankan analisis skenario prediktif terhadap penawaran dan 

permintaan talenta di bawah berbagai guncangan ekonomi, perusahaan dapat menyesuaikan 

komposisi tenaga kerja secara pre - emptif dan menjaga kesinambungan kinerja. Akibatnya, 
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kemampuan untuk memodelkan skenario tenaga kerja secara real-time juga meningkatkan 

penganggaran strategis dan mitigasi risiko, yang memungkinkan perusahaan mengalokasikan 

sumber daya secara lebih efisien selama turbulensi ekonomi. Lebih lanjut, kerangka kerja AI - 

HRIS mendukung pengujian skenario cepat model kompensasi dan tunjangan, yang 

memungkinkan organisasi mempertahankan keunggulan kompetitif sekaligus menjunjung 

tinggi standar tata kelola data yang etis. 

Dengan menanamkan tata kelola AI yang transparan dalam AI - HRIS, organisasi dapat 

secara bersamaan menjaga standar etika dan membuka wawasan analitis yang lebih dalam yang 

meningkatkan kelincahan strategis dan optimalisasi bakat [61]. Menanamkan modul AI yang 

dapat dijelaskan dalam AI - HRIS memastikan rekomendasi algoritmik tetap dapat diaudit dan 

transparan, sehingga memperkuat kepercayaan pemangku kepentingan dan kepatuhan terhadap 

standar tata kelola etika yang terus berkembang [62]. Perlindungan AI yang dapat dijelaskan 

tersebut tidak hanya memenuhi mandat kepatuhan tetapi juga menumbuhkan kepercayaan 

karyawan, yang diidentifikasi oleh survei empiris sebagai hal yang penting untuk keberhasilan 

adopsi SDM yang digerakkan oleh AI. 

Menanamkan AI yang dapat dijelaskan dalam HRIS karenanya memenuhi mandat 

kepatuhan sambil mendorong budaya berbasis data yang mempertahankan keunggulan 

kompetitif di tengah volatilitas pasar [63]. Investasi berkelanjutan dalam tata kelola AI yang 

transparan karenanya tidak hanya membatasi bias algoritmik tetapi juga memperkuat kualitas 

keputusan, memperkuat ketahanan organisasi dalam ekonomi yang berfluktuasi [64]. Dengan 

melembagakan jejak audit berkelanjutan untuk rekomendasi AI, perusahaan dapat lebih jauh 

menanamkan akuntabilitas dan memungkinkan tindakan korektif waktu nyata yang 

mempertahankan kepatuhan etis dan responsivitas strategis. Mekanisme tersebut juga 

memfasilitasi putaran pembelajaran berkelanjutan yang menyempurnakan keluaran algoritmik, 

memastikan bahwa keputusan SDM tetap baik secara etis dan selaras secara dinamis dengan 

kondisi pasar yang terus berkembang. 

Akibatnya, organisasi yang melembagakan mekanisme audit AI yang transparan 

mengalami peningkatan kelincahan dalam realokasi bakat selama kemerosotan ekonomi, 

memperkuat kepatuhan etika dan responsivitas strategis [33]. Penanaman jejak audit AI yang 

sistematis ini tidak hanya memperkuat kepatuhan tetapi juga menghasilkan intelijen yang dapat 

ditindaklanjuti yang dapat diterapkan secara berulang untuk menyempurnakan strategi alokasi 

bakat di tengah kondisi pasar yang berubah [65]. Selain itu, mengintegrasikan audit algoritmik 

pihak ketiga secara berkala memastikan bahwa langkah-langkah mitigasi bias berkembang 
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seiring dengan perubahan dinamika pasar tenaga kerja, sehingga mempertahankan integritas 

etika dan kelincahan kompetitif [19]. 

Oleh karena itu, implementasi di masa depan harus menggabungkan audit algoritmik 

pihak ketiga yang berkelanjutan dengan dasbor pemantauan bias internal untuk menyelaraskan 

secara dinamis keputusan bakat dengan ekspektasi regulasi dan pasar yang terus berkembang 

[66]. Menanamkan mekanisme audit berkelanjutan dan pemantauan bias seperti itu telah 

diidentifikasi sebagai praktik tata kelola utama yang menegakkan standar etika dan 

memperkuat kepercayaan karyawan terhadap keputusan SDM yang digerakkan oleh AI. 

Menerapkan dasbor pemantauan bias waktu nyata bersamaan dengan audit ini selanjutnya 

menyelaraskan alokasi bakat dengan ekspektasi regulasi yang terus berkembang, sehingga 

memperkuat integritas etika dan kelincahan kompetitif [67]. Akibatnya, membentuk dewan tata 

kelola AI khusus untuk mengawasi manajemen siklus hidup dan menegakkan perlindungan 

etika yang terus berkembang akan memastikan keselarasan dengan dinamika pasar. 

Dewan seperti itu juga dapat mengamanatkan pelatihan berkala bagi para profesional 

SDM tentang praktik AI yang etis, memastikan bahwa para pemangku kepentingan tenaga 

kerja tetap mahir dalam menafsirkan dan menerapkan analitik yang sadar bias [68]. 

Mengevaluasi efektivitas inisiatif pelatihan ini melalui penilaian pasca - sesi dan metrik kinerja 

longitudinal akan semakin memperkuat pengambilan keputusan yang etis sambil 

mempertahankan kemampuan beradaptasi organisasi. Pengukuran berkelanjutan atas hasil 

mitigasi bias melalui metrik standar akan memungkinkan organisasi untuk mengukur dampak 

AI yang etis terhadap kelincahan tenaga kerja dan menyempurnakan protokol tata kelola yang 

sesuai [69]. Dengan menggabungkan metrik ini dengan analitik prediktif, perusahaan dapat 

secara proaktif menyesuaikan kerangka kerja tata kelola AI mereka untuk mencegah bias yang 

muncul dan mempertahankan kelincahan strategis. 

Integrasi Strategi SDM dengan Kerangka Kerja Kelincahan Bisnis 

Menyelaraskan analitik bakat yang disempurnakan AI dengan siklus sprint tangkas dan 

manajemen portofolio ramping memungkinkan fungsi SDM untuk secara berulang 

menyempurnakan konfigurasi tenaga kerja sejalan dengan umpan balik pasar yang cepat, 

sehingga mengubah wawasan prediktif menjadi penyesuaian yang dapat ditindaklanjuti dan 

didorong oleh nilai. Integrasi tersebut juga menciptakan putaran umpan balik waktu nyata yang 

memungkinkan tim SDM untuk terus mengkalibrasi ulang model bakat sebagai respons 

terhadap sinyal pasar yang muncul, sehingga memperkuat ketahanan organisasi dan pandangan 

ke depan yang strategis [11]. Dengan menanamkan analitik bakat yang digerakkan oleh AI 

langsung ke dalam perencanaan sprint tangkas, SDM dapat menyinkronkan penyesuaian bakat 
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dengan siklus pengembangan, sehingga mengubah wawasan data waktu nyata menjadi 

konfigurasi ulang tenaga kerja langsung yang mempertahankan responsivitas terhadap 

fluktuasi pasar. 

Dengan memasukkan prakiraan bakat yang diperoleh dari AI ke dalam sprint 

retrospectives, HR dapat bersama-sama membuat rencana perbaikan berulang yang 

mendahului kekurangan keterampilan dan memanfaatkan peluang yang muncul, sehingga 

mempererat lingkaran umpan balik antara analitik tenaga kerja dan siklus pengiriman agile. 

Penyelarasan ini mempercepat pengambilan keputusan dengan memanfaatkan pandangan ke 

depan tenaga kerja yang dihasilkan AI untuk mempertahankan keunggulan kompetitif di tengah 

kondisi ekonomi yang fluktuatif. Akibatnya, menanamkan jalur pelatihan ulang sistematis yang 

mengembangkan kompetensi AI dan analitik data menjadi penting untuk mempertahankan 

kumpulan bakat yang mampu memenuhi tuntutan cepat dari siklus agile [8]. Untuk 

mempertahankan kelincahan ini, perusahaan harus melembagakan program pelatihan ulang 

terstruktur yang membekali karyawan dengan kefasihan AI dan kemampuan analitik data, 

sehingga memperluas basis kemampuan, motivasi, dan peluang organisasi yang penting untuk 

adaptasi sprint yang cepat [52]. 

Menghubungkan perencanaan tenaga kerja yang didukung AI dengan siklus sprint 

tangkas telah terbukti meningkatkan fleksibilitas organisasi dan mempercepat respons terhadap 

pergeseran pasar, sehingga memperkuat manfaat inisiatif reskilling [70]. Dengan menanamkan 

peramalan bakat yang digerakkan oleh AI dalam irama sprint tangkas, perusahaan tidak hanya 

mempercepat realokasi tenaga kerja tetapi juga menumbuhkan kelincahan strategis yang 

diperlukan untuk menavigasi pasar yang fluktuatif, karena kerangka kerja manajemen bakat 

yang muncul menghubungkan pencocokan keterampilan dengan respons tangkas [51]. Dengan 

memanfaatkan pencocokan keterampilan yang digerakkan oleh AI dalam irama sprint, 

perusahaan dapat menerjemahkan wawasan tenaga kerja prediktif menjadi keuntungan 

adaptabilitas yang terukur, sebuah kemampuan yang penelitiannya terkait dengan keunggulan 

kompetitif berkelanjutan di pasar yang fluktuatif. 

Selain itu, sistem pendukung keputusan berbasis AI yang menampilkan sinyal risiko 

waktu nyata selama sprint semakin meningkatkan fluiditas sumber daya, memperkuat 

kelincahan strategis yang diperlukan untuk keunggulan kompetitif berkelanjutan [71]. 

Investigasi di masa depan harus memeriksa bagaimana menanamkan dasbor risiko berbasis AI 

dalam retrospektif sprint dapat semakin mempertajam mitigasi proaktif terhadap 

ketidakpastian terkait bakat, sehingga memperdalam ketahanan organisasi. Akibatnya, 

perusahaan yang melembagakan pemantauan risiko berbasis AI proaktif lebih siap untuk 
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mengantisipasi gangguan bakat dan mempertahankan kinerja di tengah volatilitas ekonomi 

[72]. Mengintegrasikan analitik prediktif ke dalam dasbor risiko ini memungkinkan organisasi 

untuk mengantisipasi kekurangan keterampilan lebih awal dan meluncurkan inisiatif 

peningkatan keterampilan yang ditargetkan, sehingga menjaga kelincahan. 

Menanamkan dasbor risiko yang digerakkan oleh AI seperti itu dalam retrospektif 

sprint mengoperasionalkan model prediktif yang menandai ancaman terkait bakat sejak dini, 

memungkinkan intervensi proaktif yang menyeimbangkan beban kerja dan menjaga kecepatan 

sprint. Pemantauan risiko proaktif seperti itu tidak hanya mengurangi volatilitas bakat tetapi 

juga memperkuat kapasitas organisasi untuk mempertahankan pengiriman berkelanjutan dalam 

kondisi ekonomi yang berfluktuasi. Bukti empiris menunjukkan bahwa dasbor risiko yang 

digerakkan oleh AI meningkatkan deteksi dini kemacetan bakat dan memungkinkan 

penyeimbangan kembali beban kerja otomatis, sehingga menjaga kecepatan sprint dan 

stabilitas pengiriman secara keseluruhan [71]. Oleh karena itu, studi masa depan harus 

menerapkan kerangka kerja kapabilitas AI untuk menilai kesiapan organisasi untuk 

menanamkan dasbor ini dan untuk merancang jalur peningkatan keterampilan yang ditargetkan 

yang mempertahankan kelancaran AI di antara praktisi SDM [73]. 

Penilaian longitudinal atas kemanjuran pemantauan risiko yang digerakkan oleh AI di 

beberapa siklus sprint akan menghasilkan tolok ukur yang dapat diukur bagi para pemimpin 

SDM yang ingin mengkalibrasi ketahanan organisasi. Metrik longitudinal tersebut dapat 

menginformasikan penyesuaian proaktif yang digerakkan oleh data yang memperkuat dimensi 

proaktivitas, ketahanan, dan adaptasi dari kelincahan SDM, sehingga memungkinkan 

penyelarasan berkelanjutan antara strategi bakat dengan tuntutan pasar yang fluktuatif [74]. 

Investigasi di masa depan harus menilai dampak penanaman algoritma pencocokan 

keterampilan yang didukung AI ke dalam dasbor kinerja berkelanjutan, sehingga mempererat 

lingkaran umpan balik antara pasokan bakat dan volatilitas pasar serta memperluas jangkauan 

strategis kelincahan SDM. Akibatnya, menggabungkan dasbor risiko yang digerakkan oleh AI 

dengan metrik kinerja berkelanjutan memberikan mekanisme yang kuat untuk mengukur 

perolehan kelincahan dan memandu intervensi SDM berulang yang memperkuat ketahanan di 

pasar yang fluktuatif [75].  

 

5. PERBANDINGAN 

Temuan empiris menguatkan penelitian sebelumnya bahwa analitik bakat yang 

digerakkan oleh AI meningkatkan kemampuan beradaptasi tenaga kerja dan mitigasi risiko, 

namun mereka juga menggarisbawahi kekhawatiran etika yang terus-menerus seputar privasi 
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data dan bias algoritmik [11]. Akibatnya, para pemimpin SDM harus menerapkan kerangka 

kerja tata kelola yang transparan dan protokol audit bias yang berkelanjutan untuk melindungi 

hak-hak karyawan sambil mempertahankan manfaat strategis dari manajemen bakat yang 

didukung AI [17]. Menerapkan pengawasan pemangku kepentingan yang berkelanjutan dan 

penilaian dampak berkala dapat lebih memastikan bahwa praktik SDM yang digerakkan oleh 

AI tetap efektif dan patuh secara etika. Investigasi di masa depan harus mengembangkan 

kerangka kerja audit AI standar yang menggabungkan mitigasi bias teknis dengan tata kelola 

pemangku kepentingan yang berkelanjutan untuk menegakkan standar etika tanpa 

mengorbankan nilai analitis. 

Oleh karena itu, penelitian di masa depan harus membangun dan memvalidasi 

perangkat audit AI komprehensif yang mengintegrasikan algoritma deteksi bias, perlindungan 

privasi, dan putaran umpan balik pemangku kepentingan untuk mengoperasionalkan tata kelola 

etis dalam konteks SDM yang tangkas [52]. Validasi empiris dari perangkat ini di berbagai 

konteks organisasi akan sangat penting untuk menunjukkan kapasitasnya dalam mengurangi 

bias tanpa mengikis nilai analitik [76]. Untuk mengoperasionalkan kerangka kerja ini, 

organisasi harus mengadopsi arsitektur audit modular yang menggabungkan deteksi bias waktu 

nyata dengan jalur data yang menjaga privasi, sehingga menyelaraskan kepatuhan dengan 

kelincahan strategis [77]. Arsitektur audit modular tersebut selanjutnya dapat digunakan untuk 

terus mengkalibrasi ulang prakiraan bakat yang digerakkan oleh AI, menjamin bahwa wawasan 

prediktif tetap kuat secara etis sambil cepat beradaptasi dengan kondisi pasar yang berubah 

[11]. 

Selain itu, membangun dewan etik AI lintas fungsi dapat memfasilitasi penyelarasan 

berkelanjutan antara kinerja teknis dan ekspektasi regulasi yang terus berkembang [ 78]. Studi 

empiris yang mengevaluasi dampak dewan etik AI lintas fungsi dalam menyelaraskan kinerja 

algoritmik dengan persyaratan kepatuhan akan memberikan panduan yang dapat 

ditindaklanjuti untuk membangun sistem SDM tangkas yang tangguh dan berlandaskan etika. 

Selain itu, menanamkan loop pembelajaran adaptif yang terus menyempurnakan parameter 

etika berdasarkan umpan balik waktu nyata dapat membantu menjaga kepatuhan sambil 

menjaga kelincahan strategis. Akibatnya, pekerjaan empiris di masa depan harus memeriksa 

bagaimana integrasi dewan etik AI lintas fungsi dengan modul deteksi bias waktu nyata dan 

arsitektur data yang menjaga privasi dapat bersama - sama menciptakan loop tata kelola adaptif 

yang secara bersamaan menegakkan kepatuhan regulasi dan mempertahankan irama 

pengambilan keputusan cepat yang diperlukan dalam lingkungan SDM tangkas. 
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Akibatnya, studi empiris harus memeriksa bagaimana arsitektur audit modular yang 

menanamkan transparansi, akuntabilitas, dan perlindungan privasi dapat dioperasionalkan 

dalam siklus sprint agile untuk mempertahankan kepatuhan etika dan pengambilan keputusan 

yang cepat [26]. Investigasi semacam itu akan mendapat manfaat dari penggabungan teknik AI 

yang dapat dijelaskan dan model tata kelola yang digerakkan oleh pemangku kepentingan 

untuk memastikan bahwa hasil audit dapat ditindaklanjuti dan selaras dengan jadwal 

pengiriman agile. Mengintegrasikan modul AI yang dapat dijelaskan dan tata kelola yang 

digerakkan oleh pemangku kepentingan dalam audit ini akan lebih meningkatkan transparansi, 

akuntabilitas, dan perlindungan privasi sambil mempertahankan irama pengambilan keputusan 

cepat dari praktik SDM agile [40]. 

Oleh karena itu, pekerjaan di masa depan harus mengeksplorasi bagaimana 

mengintegrasikan transparansi, akuntabilitas, dan perlindungan privasi ke dalam desain audit 

modular dapat secara bersamaan meningkatkan kepercayaan pemangku kepentingan dan 

mempertahankan kecepatan yang diperlukan untuk pengambilan keputusan SDM yang gesit. 

Pendekatan integratif seperti itu juga akan memungkinkan organisasi untuk membandingkan 

kinerja etika bersama dengan metrik operasional, sehingga mendorong keunggulan kompetitif 

yang berkelanjutan [27]. Menerapkan metrik kinerja etika standar, yang diambil dari kerangka 

kerja audit etika AI yang muncul, akan memungkinkan organisasi untuk secara sistematis 

melacak kepatuhan bersama dengan hasil operasional [79]. Menanamkan KPI etika ini ke 

dalam tinjauan sprint tangkas yang teratur memungkinkan perusahaan untuk memantau 

kepatuhan dengan irama cepat yang sama yang mendorong pengiriman bakat, sehingga 

menyelaraskan tata kelola dan tujuan kinerja [80]. 

Akibatnya, perusahaan harus melembagakan tinjauan lintas fungsi berkala atas KPI etis 

ini untuk menyelaraskan tata kelola AI dengan siklus pengiriman cepat yang menjadi ciri khas 

SDM tangkas. Dengan melembagakan tinjauan KPI lintas fungsi tersebut, organisasi dapat 

terus menyelaraskan transparansi, akuntabilitas, dan perlindungan privasi AI dengan volatilitas 

pasar yang terus berkembang, sehingga memperkuat ketahanan SDM tangkas [30]. Tinjauan 

KPI lintas fungsi tersebut juga dapat berfungsi sebagai putaran umpan balik berkelanjutan, 

yang memungkinkan penyempurnaan berulang model AI untuk merespons dengan cepat sinyal 

pasar bakat yang muncul sambil menjunjung tinggi transparansi, akuntabilitas, dan 

perlindungan privasi [65]. 
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6. KESIMPULAN  

Studi ini menggarisbawahi peran penting Manajemen Sumber Daya Manusia dalam 

mendorong kelincahan organisasi dalam konteks ekonomi yang fluktuatif, khususnya melalui 

integrasi analitik bakat berbasis AI, tata kelola yang etis, dan strategi tenaga kerja adaptif. 

Temuan ini mengungkapkan bahwa fleksibilitas tenaga kerja, pengembangan kepemimpinan 

yang tangkas, kesejahteraan karyawan, transformasi SDM digital, dan penyelarasan strategi 

SDM dengan kerangka kerja kelincahan bisnis merupakan dimensi penting untuk 

mempertahankan ketahanan dan daya saing. Secara teoritis, penelitian ini berkontribusi pada 

wacana kelincahan bisnis dengan memposisikan ulang SDM sebagai penggerak strategis alih-

alih fungsi pendukung, menekankan elemen manusia sebagai pemungkin utama kapasitas 

adaptif. Secara praktis, studi ini memberikan wawasan yang dapat ditindaklanjuti bagi para 

pemimpin SDM dengan memprioritaskan pelatihan ulang keterampilan yang berkelanjutan, 

melembagakan program kepemimpinan yang tangkas, menanamkan metrik kesejahteraan ke 

dalam pengambilan keputusan, dan berinvestasi dalam sistem AI yang dapat dijelaskan yang 

menyeimbangkan efisiensi dengan transparansi. 

Dari perspektif kebijakan, temuan ini menekankan pentingnya melembagakan praktik 

SDM berbasis AI yang dipandu oleh tata kelola yang transparan dan etika yang berpusat pada 

karyawan. Organisasi harus mengadopsi kerangka kerja audit yang terstandarisasi, berinvestasi 

dalam ekosistem pelatihan ulang berkelanjutan, dan mengintegrasikan indikator kesejahteraan 

ke dalam analitik tenaga kerja untuk menjaga daya saing dan kepercayaan. Di tingkat nasional, 

pemerintah dan badan pengatur didesak untuk menetapkan pedoman AI yang etis, memberi 

insentif bagi program pelatihan ulang perusahaan, dan mendorong kemitraan publik-swasta 

untuk membangun jalur talenta digital yang tangguh. Upaya terkoordinasi tersebut akan 

memastikan bahwa kelincahan di tingkat organisasi didukung oleh lingkungan kebijakan yang 

kondusif, yang memperkuat ketahanan tidak hanya bagi perusahaan tetapi juga bagi 

perekonomian yang lebih luas dalam menghadapi volatilitas global. 
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